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1. INTRODUCCIÓN 

En ZEMOS98 apostamos por la transformación social como una constante de nuestro trabajo. En los 
últimos años se ha ido consolidando nuestro papel como intermediarios entre distintos agentes con 
el fin de fomentar la cultura de la participación, la construcción de ciudadanía crítica, el hackeo de 
las narrativas dominantes o el cuidado de los bienes comunes. Dicho papel se refiere a un rol 
intangible pero crucial: el de la mediación. 

La mediación es nuestra capacidad para activar relaciones de pares entre activistas, artistas, 
académicas, fundaciones e instituciones públicas con el propósito de conectar lo social, lo político y 
lo cultural. Es una herramienta para la imaginación y la intervención capaz de diseñar procesos y 
dispositivos que sirvan para generar una sociedad más democrática e inclusiva. 


ZEMOSS98 ha trabajado desde sus inicios de manera vinculada a la Asociación Cultural Comenzemos 
Empezemos. Digamos que la creación de ZEMOS98 SCA surge de una serie de necesidades 
burocráticas pero sin embargo ambas entidades comparten fines, proyectos, persona y espacio 
físico. 

Por esta razón, de no ser porque tienen diferente CIF, podría presentarse un plan común a ambas 
sociedades. 

La comisión de igualdad creada es una gran prueba de ello. Esta está formada por trabajadores de 
ambas sociedades y llevada a cabo de manera conjunta, se explicará más adelante. 


2. DEPARTAMENTO DE PERSONAL. 
El departamento de personal de la cooperativa se formó originariamente por el siguiente consejo 
rector: 
Actualmente la junta de gobierno está formada por: 
Presidenta: Sofía Coca Gamito, encargada de los recursos humanos y coordinadora del plan 
de igualdad. 
Vicepresidente: Pedro Jiménez Álvarez, encargado de temas de administración 
Secretario: Felipe G. Gil, encargado de coordinación de proyectos 
Posteriormente, en el año 2016 se incorpora un nuevo socio a ZEMOS98, Lucas Tello Pérez. Pero no 
forma parte del consejo rector, 


Los trabajadores de la cooperativa han sido variables y siempre se han ido incorporándose en 
función de sus cualidades profesionales, variando esta incorporación a mujeres y hombres. Este 
aspecto se demuestra en la vida laboral de la sociedad. 


3. COMISIÓN Y RESPONSABLE DE IGUALDAD 

Como se ha señalado anteriormente, la comisión de igualdad es común para ASOCCE y para 
ZEMOSS8 y está compuesta presidida por la presidenta de la cooperativa Sofía Coca Gamito, Pedro 
Jiménez Álvares, presidente de ASOCCE y secretario de ZEMOS98 y Miriam Alviz, trabajadora de la 
asociación. Estas tres personas se encargan de vigilar, gestionar y controlar el cumplimiento de las 
medidas de igualdad. Para ello se establecen pautas de seguimiento que van desde la mera 
observación a la convocatoria de reuniones individuales o colectivas, de carácter formal e informal. 


Las reuniones individuales sirven para evaluar cómo se encuentra cada trabajadora o trabajador en 


su puesto de trabajo y detectar así posibles sensaciones percibidas como discriminatorias. Si fuera 
oportuno, se procederá a citar a los implicados en el conflicto para corregir determinadas conductas 
entendidas en un principio de mala fe. Si estas conductas fueran intencionadas, las consecuencias 
podrían llegar desde las sanciones a la expulsión, dependiendo del grado de gravedad. 


Cómo se indica anteriormente, se llevan a cabo también reuniones colectivas en las que se informa 
de las novedades así como de modificaciones generales que afectan a todos los miembros. 


Hasta este punto, estas son las medidas rutinarias que parten de la iniciativa de la coordinadora de 
las medidas de igualdad, pero sin embargo, se establecen procedimientos formales en los que es el 
trabajador quien toma la iniciativa de manifestar una situación percibida por este como 
discriminatoria o injusta, tomando la dirección las medidas oportunas 


4. LA IMPLANTACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD EN ZEMOS98 

Desde el comienzo de su existencia, debido a la naturaleza del trabajo que nos ocupa y a la 
nuestra propia, en cada uno de los proyectos y acciones que lleva a cabo la entidad, la conciencia 
social, la no discriminación por raza, por edad, la igualdad de mujeres y hombres constituye un 
denominador común. 
Para que esto quedase claro desde un primer momento y con la experiencia en este sentido en la 
ASOCIACIÓN CULTURAL COMENZEMOS EMPEZEMOS, vimos necesario establecer un primer plan de 
igualdad en el año que se creó, justo al inicio, en 2014 . Este plan se elaboró por la dirección de la 
Asociación, quedando constancia de las medidas tomadas por esta para dejar patente la igualdad de 
oportunidades así como de igualdad de trato en todos los procesos de trabajo. Se convirtió en una 
herramienta de gestión y control basada en un conjunto de medidas que después, en el año 2018, se 
perfeccionaron y ampliaron dando lugar al segundo plan de igualdad. 


— Este plan de igualdad se ha elaborado bajo las siguientes premisas. 


- — Aunque la iniciativa parte de la dirección, el plan de igualdad está consensuado por todas las 
personas que integran la plantilla. 
- Es transversal a toda la entidad: No existen diferencias entre dirección y los trabajadores o 
personas socias que no forman parte de la dirección. 
- Las medidas de igualdad están creadas para que se entiendan de una manera sencilla y clara. 
- Es dinámico ya que se trata de un documento susceptible de ser modificado en cualquier momento 
a petición de cualquier persona que integra la entidad. 


5. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD 
Los objetivos generales del plan de igualdad vienen determinados por la satisfacción del 
conjunto del equipo de trabajo y se pueden definir en los siguientes puntos: 


- Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la compañía y 
especialmente en la gestión de recursos humanos. 

- Favorecer el acceso e incorporación de mujeres a la empresa o a puestos de responsabilidad. 

- Facilitar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la 
plantilla, desarrollando las políticas de corresponsabilidad. 


- Garantizar tanto la promoción como el acceso a la cooperativa en igualdad de 
oportunidades. 

- — Favorecer la incorporación de personas en riesgo de exclusión social. 

- Favorecer la comunicación de cualquier incidencia o propuesta de mejora, en este caso en 
materia de igualdad. 

- Garantizar la ausencia de discriminación por motivos de género o cualquier otro motivo. 


6. FASES DE ELABORACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD 
1. Diagnóstico 

Mejora del primer plan de igualdad 

Compromiso de la dirección 

Nuevas Medidas de Igualdad 

Aceptación y/o propuesta de mejoras 

Ejecución de las medidas de igualdad 
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7. DIAGNÓSTICO 

Actualmente muchas organizaciones han apostado de forma clara por la igualdad de 
oportunidades y ha implantado, o están a punto de implantar, un plan de igualdad en el seno de sus 
organizaciones. La Ley orgánica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y 
hombres (en adelante Ley de igualdad) es una razón fundamental de este interés. 


Esta normativa establece que las empresas de más de 250 personas trabajadoras tienen que 
elaborar y aplicar un plan de igualdad que debe ser objeto de negociación entre los miembro de la 
dirección y sus trabajadores. Al margen de la obligación legal, como sucede en nuestro caso, la 
implantación de planes y medidas de igualdad obedece a la voluntad de todos los integrantes de la 
entidad de que las mujeres deben ser valoradas justamente en sus capacidades, eliminando 
cualquier discriminación por razón de sexo. 


La igualdad de oportunidades en las empresas permite la equiparación más justa entre las personas 
que forman parte de la misma y consolida la cultura de empresa. 


Para poder proceder de manera formal al establecimiento de una serie de medidas de igualdad, fue 
necesario realizar previamente, un diagnóstico de la situación dentro de la entidad. 


El diagnóstico es un instrumento útil y funcional, que permite conocer en qué situación se encuentra 
la empresa en materia de igualdad de oportunidades. Mediante un estudio cualitativo se puede 
obtener información que nos permite identificar aquellos aspectos de la organización que 
convendría mejorar para alcanzar la igualdad de oportunidades efectiva entre mujeres y hombres. 


El objetivo del diagnóstico es proporcionar información sobre las características, las necesidades y 
las opiniones de las personas que trabajan en la empresa, detectar la existencia de posibles 
desigualdades o discriminaciones por razón de sexo y servir de base para la realización del plan de 
igualdad. 


Este diagnóstico tiene que ser transversal de toda la empresa, de todos sus procesos internos. El 
diagnóstico tiene que servir como base para establecer las prioridades y las acciones que formarán 
parte del plan de igualdad 


En el año 2018 nos vimos en la necesidad de modificar las medidas de igualdad tomadas en el año 
2010 que se recogían en el primer plan de igualdad. Esto obedece a la contínua adaptación al 
entorno sociocultural en el que nos desenvolvemos, así como a las preferencia de las personas que 
integran la sociedad. 

Para llevar a cabo este proceso de continua mejora 


8. MEJORA DEL PLAN DE IGUALDAD AÑO 2014 

Como se indica anteriormente, cuando la sociedad se creó se adoptaron las medidas de 
igualdad que ya estaban implantadas en ASOCCE, estas medidas han sido acertadas y nos han 
servido como soporte en materia de igualdad a lo largo de los años vividos en la asociación. Sin 
embargo, sentimos la necesidad de nutrir las mencionadas medidas con la finalidad de adaptarnos a 
entorno cambiante y a las necesidades de las personas que integran la sociedad ya que estas son 
variables a lo largo del tiempo pues dependen de lo proyectos que se estén desarrollando en cada 
momento en la empresa. 


9. COMPROMISO DE LA DIRECCIÓN 

Desde el momento en que la dirección de la sociedad cooperativa tiene la intención de 
modificar las primeras medidas de igualdad, ésta lo comunica en asamblea y diferentes 
colaboradores de la entidad, es decir, hace público el compromiso de mejora de las medidas de 
igualdad existentes. Esto se hace mediante un documento llamado “Compromiso de la dirección” 
(documento anexo) , que es firmado por el consejo de administración que se compone de el 


presidente de la entidad, el vicepresidente y el tesorero. 


10. NUEVAS MEDIDAS DE IGUALDAD 

Una vez compartida esta iniciativa, se recogen todas las propuestas y se elaboran las nuevas 
medidas que no son más que una continuidad y mejora de las ya existente por lo que a continuación 
se muestra el resultado de esta optimización: 

- Para llevar la conciliación laboral familiar al punto más conectado con la realidad 
posible se ofrece el servicio por parte de la entidad a las trabajadoras y trabajadores 
de cuidadoras para sus hijos en horarios que exceden de los tiempos cubiertos por 
guarderías y colegios. 

- Preferencia, en los procesos de selección de personal para las vacantes que surgen 
con la coyuntura de los proyectos, por la contratación de mujeres. 

- — Flexibilidad horaria en caso de enfermedad de los hijos o personas que estén a cargo 
de la trabajadora o trabajador sin existir la obligación de aportar el justificante 
médico, vale con la palabra, en estos casos se ofrece la posibilidad de hacer uso del 
teletrabajo. Para que esto sea posible se han habilitado herramientas de trabajo 
para que el teletrabajo sea posible, como documentos compartidos online. 

- Reducción de la jornada laboral después de la baja por maternidad, así como 
incorporación progresiva de los padres durante un periodo establecido por las 
partes. Esto se llevará a cabo sin una reducción del salario. 


- Se sancionarán y penalizarán de manera determinante cualquier comportamiento 
por parte de cualquier miembro de la sociedad que sea entendido como 
discriminatorio. 

- — No se tendrán en cuenta las cargas familiares a la hora de repartir responsabilidades 
y tareas que impliquen viajar o cualquier otra condición que obligue a ausentarse del 
hogar. Sin embargo se proponen soluciones por ambas partes para poder dejar 
cubiertas las necesidades de la familia de la trabajadora o trabajador. 

- Se pone a disposición de los miembros de la sociedad medios y herramientas 
específicas para formular quejas, propuestas, incidencias, etc. (estos medios los 
describimos en el punto siguiente) 


11. ACEPTACIÓN Y/O PROPUESTA DE MEJORA 

Después de transmitir todas las medidas que atienden a la igualdad en la empresa, la 
dirección comunica la posibilidad de aceptación y/o la posibilidad de mejora de dichas medidas al 
resto del equipo de trabajo, que firmarán las medidas dando su conformidad mediante un 
documento denominado “certificado de conocimiento por parte de las trabajadoras y trabajadores” 
En cuanto a las propuestas de mejoras por parte de los trabajadores no hay un procedimiento único 
o estandarizado para la comunicación interna. 
Contamos con el siguiente listado de herramientas y usos: 

A. Reuniones 

Correo electrónico 
Listas de correo electrónico 
Telegram 
Documentos compartidos 
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La reunión es la herramienta principal y la más eficaz para sacar adelante los temas pero también 
implica que haya una preparación (orden del día) y una recogida de acuerdos (*acta). Más abajo 
encontraremos un modelo de acta. Las reuniones han de comunicarse en Telegram o por Correo 
Electrónico para que no se pise con otras previsiones. Si es algo importante deben ser también 
bloqueadas en Google Calendar. Existen algunos tipos de reuniones que ponemos en marcha según 
las necesidades del equipo Si crees que hay que hacer alguna reunión proponlo a quien corresponda: 
A. Reuniones de “estado de la cuestión”, suelen ser cortas, máximo 1 hora, y sirven para 
conocer la temperatura de los trabajos o áreas. 
B. Reuniones de “concepción”, con una duración máxima de 2 horas en la que es 
recomendable usar dinámicas más allá de lo discursivo. 
C. Hay algunas reuniones fijas 
a. Reunión de Estrategia cada mes. 
b. Reuniones de Comunicación cada tres semanas. 
c. Reunión de Gestión Económica cada 15 días. 
d. Otras reuniones de proyectos semanales o cuando se necesitan. 
e. Reuniones informativas de puesta al día de todo el equipo una vez al mes. 


> De cualquiera de estas maneras puede plantearse una cuestión relacionada con el tema que 
nos ocupa. 


*MODELO DE ACTA 


El acta de una reunión o de un proyecto es fundamental en nuestra forma de trabajo, 
es por ello importante que las actas estén recogidas en un mismo documento del 
proyecto o en documentos generales si se trata de cuestiones internas. Las actas se 
organizan de manera inversa (la última siempre más arriba). Todas las actas 
recogerán: 


A. Fecha (incluyendo el año), Asistentes y lugar de la reunión 
B. Descripción de los temas y debates suscitados 
C. Listado de tareas con reparto de personas asignadas y fechas o deadlines 


Se utilizará un lenguaje sintético y neutro. Las actas se comunicarán por correo 
electrónico y se avisará por telegram a las personas implicadas que deban dar su 
lectura. Cualquier mejora o duda sobre algo que realizará con un comentario sobre 
el punto a tratar. 


12. EJECUCIÓN DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD 
Una vez llegado a un acuerdo en el que todas las partes estén de acuerdo se publican y 
entran en vigor las medidas de igualdad establecidos, cerrando así el círculo en el que nos 
estamos movimiento a lo largo de la exposición de este plan de igualdad, volviendo así a un 
estado de vigilancia y supervisión de todos los comportamientos dentro de la empresa. 


